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I. PRESENTACIÓN GENERAL DEL TRABAJO 
 
La Gestión del Talento Humano, en la actualidad juega un papel primordial en 
las empresas de hoy en día, debido a que las personas ya no cumplen una 
función netamente de producción entendidas como un recurso, sino 
netamente estratégicas entendidas como un talento, en donde se enfoca el 
buscar e incentivar a las personas a generar valor agregado del cual se pueda 
beneficiar la organización.  
 
En busca de lograr las metas organizacionales y garantizar la supervivencia 
empresarial en un mundo globalizado, cambiante y con altos índices de 
competitividad, se hace necesario e indispensable contar con un talento 
humano “alineado” con la estrategia del negocio y en beneficio de la misma 
como anteriormente se mencionaba. Por lo cual las empresas modernas se 
enfrentan al reto de tomar decisiones trascendentales al nivel de recursos 
humanos, transformando la antigua visión de “trabajadores” (recursos) a como 
hoy se conoce “capital intelectual”(talento), conformado por colaboradores 
idóneos, acordes con las exigencias determinadas por los objetivos de la 
organización, su participación en el logro de los mismos y las posibilidades de 
desarrollo personal y profesional de cada uno de sus miembros. Esto se 
apoya en lo planteado por J. Cerna (2006)  quien plantea que el recurso 
humano es una capacidad desarrollable, capaz de convertirse en una ventaja 
empresarial en términos de competitividad y productividad; es por esto que 
debe considerarse de vital importancia para la organización, pues si "el 
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elemento humano está dispuesto a proporcionar su esfuerzo, la organización 
marchará; en caso contrario, se detendrá” (J. Cerna, 2006)   
  
Un tema primordial para la consecución de dicha evolución, es la gestión del 
talento humano desde las competencias, en donde precisamente las 
competencias se convierten en una herramienta esencial y diferencial en la 
administración de equipos en busca de generación de valor en las 
organizaciones. 
 
La empresa Grupo Aerodelicias, actualmente integrada por las empresas 
Aerodelicias Ltda. (Casa Matriz), Alimentos Pippo S.A, (Industria Láctea) 
Trigus S.A (Industria Panificadora), Servicial S.A (Empresa prestadora de 
servicios alimenticios institucionales), Generación Colombia S.A (Empresa 
comercializadora de productos alimenticios para programas sociales con el 
Estado); fue fundada desde 1990 con el objetivo de prestar el servicio de 
catering aéreo, sirviendo a empresas reconocidas como Avianca, Sam , 
Aeroperú, Aerorepublica, EasyFly entre otras; en 1991 se creó la división de 
panadería de Aerodelicias para abordar productos de panadería en los vuelos 
nacionales; 1995 incursionan como pioneros en Bogotá en la elaboración de 
Refrigerios para la Secretaría de Educación durante la alcaldía de Antanas 
Mockus; 1995 nace la empresa Generación Colombia, empresa colombo 
chilena dedicada a la prestación de servicios de alimentación en la modalidad 
“Preparados en Sitio”; 1995 nace Servicial S.A. con el propósito de prestar 
servicios de alimentación Institucional a empresas del grupo Santo Domingo 
(Avianca, Conalvidrios, Malterias de Colombia, Bavaria), la cual actualmente 
se dedica a la prestación de servicio de catering, aseo y manutención de 
servidores de campamentos petroleros y programas institucionales en 
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empresas privadas; 1996 se crea de la división de productos Lácteos bajo la 
marca Pippo, produciendo yogurt, leches saborizadas y avena; 1999 la junta 
directiva toma la decisión de enfocarse únicamente en buscar mayor mercado 
en programas sociales e institucionales de alimentación, obligando a sus 
industrias a autoabastecer las necesidades de estos programas, dejando de 
lado el mercado de las aerolíneas. (Pagina Web Grupo Aerodelicias Ltda, 
2014) 
 Actualmente la empresa cuya misión se centra en “Somos un equipo de 
personas comprometidas en brindar  soluciones integrales de alimentación, 
hechas con MUCHO AMOR, MÁS  NUTRICIÓN y MÁS ECONOMÍA, 
produciendo el “ PLACER DE REPETIR” (Pagina Web Grupo Aero delicias 
Ltda, 2014), enfoca su labores en tres divisiones de mercado específicas: 
1. Programas Sociales 
2. Soluciones Alimenticias a instituciones privadas 
3. Productos Nutritivos  
Para lo cual expone la siguiente visión del Grupo: “Para el año 2016 nos 
habremos consolidado exitosamente en el mercado 3 líneas de negocio: 
Programas Sociales, Soluciones alimenticias a instituciones privadas y 
productos Nutritivos” (Planeación Estratégica Aerodelicias Ltda., 2013). 
 
PROGRAMAS SOCIALES:  
Ser líderes en la innovación de nuevos programas y productos, 
incrementando sosteniblemente la presencia en varios países del continente, 
participando activamente en la definición de las políticas del Estado 
LA GESTION DEL TALENTO HUMANO POR COMPETENCIAS EN EL GRUPO AERODELICIAS, 2014 6 
 
en  Programas Sociales de Alimentación (Pagina Web Grupo Aerodelicias 
Ltda., 2014). 
 
SOLUCIONES ALIMENTICIAS A INSTITUCIONES PRIVADAS: 
Ser reconocidos  por los clientes como la empresa más “servicial” por nuestra 
innovación y excelente servicio (Pagina Web Grupo Aerodelicias Ltda., 2014). 
 
PRODUCTOS NUTRITIVOS: 
Generar liderazgo en el portafolio de productos alimenticios dirigidos a la base 
de la pirámide y reconocidos en el mercado por ser  “MAS NUTRITIVOS Y 
MAS ECONOMICOS” (Pagina Web Grupo Aerodelicias Ltda., 2014). 
 
En el sector donde se desempeña la compañía, y adicionándole las 
condiciones labores que maneja y ofrece el grupo a sus colaboradores, exige 
una alta gestión del talento humano con el fin de disminuir la alta rotación y 
ofrecer personal idóneo para cada una de las labores y áreas que integran el 
grupo. Actualmente el Grupo empresarial para la gestión del talento humano 
de 1.600 personas, desde 1992 compro la empresa Asesores de Mercadeo 
Asomer Ltda, con el objetivo de obtener, suministrar y administrar el personal 
idóneo necesario para cada una de las labores que demanda el conglomerado 
de empresas.  
 
Una de las últimas estrategias corporativas tomadas a inicios del año 2014 
conforme a la planeación estratégica del Grupo, la cual se centró en la 
Gestión del Talento humano buscando el fortalecimiento de dicha área 
estratégica, fue la contratación de un Gerente de Talento Humano con un alto 
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perfil idóneo para el cargo siendo un profesional Administrador de Empresas, 
con profundización en Recursos Humanos y Gestión Empresarial; con una 
trayectoria profesional enfocada en buscar caminos de eficiencia al interior de 
las organizaciones a través de un conocimiento profundo de los negocios que 
permita a la empresa alinear a las personas y los recursos físicos en el 
desarrollo de actividades con un directo impacto en el negocio y en el plan 
estratégico de la compañía.   
 
De acuerdo a lo anterior se observa que el Grupo Aerodelicias muestra una 
tendencia y un deseo en el enriquecimiento y crecimiento referente al 
recursos humanos, por lo cual y con el fin de apoyar la evolución estratégica 
que busca con afán la junta directiva en el ámbito de la gestión del Talento 
Humano, se propone transitar de un modelo de gestión por funciones a un 
modelo de gestión del talento humano por competencias, con el fin no solo de 
aportar al alcance de una estrategia corporativa a mediano plazo sino 
específicamente ofrecer una solución a las siguientes deficiencias que 
presenta la organización:  
 
 DEFICIENCIA CONSECUENCIA 
1 Alta Rotación del Personal - Altos costos de consecución, ingreso 
inducción, liquidación del personal en 
corto tiempo.  
2 Personal con falta de 
capacitación para la realización 
de labores especificas 
- Reprocesos,  ineficiencia  
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Por lo cual el objetivo de este trabajo se centra en presentar la importancia de 
un modelo de Gestión del Talento Humano por competencias para el Grupo 
Empresarial Aerodelicias, como alternativa de gestión humana hacia el 
desarrollo de las personas en la organización, el cual puede generar un estilo 
proactivo de liderazgo y gestión de los colaboradores de la organización, 
posibilitando alcanzar un posicionamiento más sólido de acuerdo con su 
direccionamiento estratégico, permitiendo tener un impacto en la participación 
del mercado, consolidándose como la empresa del sector alimenticio y 
catering  en programas institucionales, sociales y productos nutritivos 
predilecta a nivel nacional y latinoamericano. 
 
El gestionar el talento humano desde las competencias alineara el proceso 
desdés la selección hasta los procesos de aprendizaje continuo, con la 
estrategia corporativa y los objetivos, buscando que las personas asuman su 
papel en el desarrollo y éxito de la empresa.  
 
La Gestión del Talento Humano por competencias aparece como un nuevo 
sistema de aprendizaje y desarrollo tecnológico y político de la gerencia 
moderna para dirigir y potenciar el desarrollo de competencias de las 
personas a través del trabajo coordinado y de la gestión de estrategias de 
mejoramiento de conocimiento (Prieto, R. Villasmil, M. Urdaneta, 2011).  
 
Por tal razón el sentido y la razón de los programas de desarrollo del talento 
humano y lo cual motiva la aplicación de un diseño para el Grupo 
Aerodelicias, radica más que en el sentido tradicional de la filosofía como 
mecanismos de acción de la gestión humana, en orientar el potencial de 
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competencias, conocimientos de la inteligencia de la organización, de los 
valores y la comunicación, a un propósito de entregar productos y servicios de 
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II. DESARROLLO GENERAL 
 
1. LA GESTION POR COMPETENCIA 
En los nuevos escenarios, por los cuales las empresas de hoy día están 
transitando y de los cuales el Grupo Aerodelicias no es la excepción, se 
pueden identificar tres aspectos que se destacan por su importancia: La 
globalización, el permanente cambio del contexto y la valoración del 
conocimiento.  
  
Las viejas definiciones que usan el término Recurso Humano, se basan en la 
concepción de un hombre como un “sustituible” engranaje más de la 
maquinaria de producción, en contraposición a una concepción de 
“indispensable” para lograr el éxito de una organización, cuya definición hoy 
es más acorde.  
 
Cada persona es un fenómeno sujeto a la influencia de muchas variables y 
entre ellas las diferencias en cuanto a aptitudes y patrones de 
comportamientos son muy diversos. Si las organizaciones se componen de 
personas, el estudio de las mismas constituye el elemento básico para 
estudiar a las organizaciones, y particularmente la Gestión del Talento 
Humano.  
 
La empresa de hoy no es la misma de ayer, los cambios que diariamente 
surgen en el mundo influyen notoriamente en el diario accionar de cada 
empresa; con esto, cada uno de los componente de ella debe moldearse para 
ajustarse óptimamente a estos cambios.   
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Desde los años 80 inicio un paradigma sobre la cultura organizacional, el cual 
indicaba que para que una empresa llegara a tener éxito no solo necesitaba 
de una buena organización y una buena estrategia sino de un equipo capaz 
de imaginar, formular e implementar la estrategia (Sallenave, Jean Paul, 
1999). Desde allí se inicia el proceso de conocer la gestión humana 
estratégica por competencias, enfocada hacia lo que la gente aporta, 
generando valor, más que en lo que la gente hace únicamente en funciones, 
como una maquina industrial.  
 
El enfoque o modelo de Gestión Humana por Competencias se constituye en 
una verdadera revolución en la manera de “gestionar” el conocimiento, las 
habilidades y las actitudes de las personas al interior de las organizaciones. 
Hay muchos enfoques conceptuales que, desde nuestra perspectiva, varían 
básicamente en la manera de nombrar y clasificar los diversos elementos de 
las competencias. 
 
Cuando una organización cuenta con un Modelo de Gestión por 
Competencias, lo que ha construido es un verdadero “mapa de ruta” del 
comportamiento de sus miembros que llevará al cumplimiento de Plan 
Estratégico trazado. La pregunta básica que diariamente se realizan las 
empresas incluyendo al Grupo Aerodelicias seria ¿Qué debe hacer nuestra 
gente para lograr los objetivos estratégicos? Es una pregunta a responder 
desde la organización como un todo, desde cada área funcional, desde cada 
nivel de liderazgo y desde cada rol que exista internamente, dependiendo del 
nivel desde el que se dirija. Dicha respuesta es la que se busca responder 
desde el ámbito de un Sistema de Gestión por competencias, indicando la 
importancia y necesidad de enfocar la gestión del talento humano del Grupo 
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Aerodelicias en desarrollar, evaluar, y buscar la actuación de las personas 
que integran la organización.  
 
Las competencias de las que habla y que se involucran en la gestión del 
talento humano de una organización, según Martha Alles, se pueden entender 
como características de personalidad (conocimientos, habilidades y actitudes) 
de una persona determinada, evidenciadas en comportamientos,   
actuaciones y toma de decisiones, que generan un desempeño con resultados 
exitosos en un puesto de trabajo o cargo determinado (Alles Martha Alicia, 
2006)  
 
Dichas características de personalidad se pueden entender bajo la gráfica del 
Iceberg Conductual: 
Figura 1: EL MODELO DE ICEBERG 
 
Fuente: González Castro, Oscar Mauricio, 2014. Diapositivas de clase Gestión por 
competencias. 
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En donde se puede observar que el 15% de las competencias de una persona 
son basadas en los conocimientos y habilidades (aptitud) que son los 
aspectos que más fácil que se pueden detectar y desarrollar, mientras que el 
85% son basadas en la actitud, la convivencia, la inteligencia emocional y la 
motivación, que son los aspectos más difíciles de identificar, desarrollar y que 
impactan en gran manera al desarrollo eficiente de la organización.  
 
Sin embargo, para que una persona pueda llevar a cabo un determinado 
comportamiento, es preciso que se den una serie de componentes:  
 
1. Saber: Formado por el conjunto de conocimientos que permiten a la 
persona llevar a cabo los comportamientos que conforman la competencia. 
(Alles Martha Alicia, 2006)  
  
2. Saber hacer: Ser capaz de aplicar los conocimientos que se poseen a la 
solución de los distintos problemas que plantea el trabajo. (Alles Martha Alicia, 
2006)  
 
3. Saber ser: No es suficiente con que una persona sea eficaz y eficiente en 
las tareas incluidas en el trabajo; es necesario que también adopte un 
comportamiento adecuado a las normas reglas y cultura de la organización, y 
que sus actitudes e intereses sean congruentes con los de la empresa. (Alles 
Martha Alicia, 2006)  
 
Para ello la determinación de las actitudes y aptitudes necesarias en cada 
puesto de trabajo, permiten lograr un personal idóneo dentro de la 
organización que posean las competencias de saber, saber hacer y saber ser 
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necesario para el desarrollo de cada una de las labores exitosamente, 
uniendo las competencias con el conocimiento técnico necesario.  
 
De allí parte la importancia de un modelo por competencias, como una guía 
para los comportamientos en la compañía, que conlleven al logro de las 
estrategias organizacionales.  
 
La Dirección estratégica del Talento Humano por competencias tiene como 
objetivo alinear a todas y cada una de las personas que integran una 
organización en pos de los objetivos organizacionales, logrando generar las 
siguientes ventajas:  
 
1. Alineación colectiva de todos y cada una de las personas que integran la 
organización enfocados al logro de la estrategia organizacional.  
2. Motivación a la integración de la cultura organizacional.  
3. Enfocar el hacer técnico con la estrategia.  
4. Disminución del fraccionamiento entre las áreas.  
5. Motivación del trabajo en redes colectivas.  
6. Competencias enfocadas al ser (85%).  
7. Se privilegia el desarrollo humano sobre la medición.  
8. El consolidado de la evaluación del desarrollo es el parámetro de la 
perspectiva de Aprendizaje Organizacional.  
9. Facilita nuevos programas de Desarrollo Organizacional.  
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Un modelo por competencias busca definir las competencias esenciales de la 
organización como específicas de cada puesto de trabajo. Unas competencias 
claramente definidas comunican y promueven la estrategia de la organización, 
como anteriormente se mencionaba, ayudando a que los empleados 
entiendan dicha estrategia y el papel que les corresponde en ella.  
 
Para realizar un modelo por competencia en una organización se debe tener 
en cuenta la siguiente metodología:  
 
1. Realizar un análisis estratégico de la organización (Misión, Visión, 
políticas, Factores claves de éxito, valores y principios) 
 
2. Desarrollar el modelo de competencias, identificando las competencias 
esenciales o Core bussines (aquellas cosas que la organización debe 
saber hacer especialmente bien), y competencias personales 
(cardinales, técnicas y de supervisión)  
 
 
3. Generar un diccionario de competencias, en donde se definan los 
criterios conductuales y comportamientos asociados.  
 
Actualmente en la planeación estratégica del grupo Aerodelicias planteada en 
el año 2013 se puede observar los siguientes objetivos, en el cual la Gestión 
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Fuente: Aerodelicias Ltda. PLANEACIOÓN ESTRATEGICA 2013. 
 
 
Se observa que uno de los objetivos estratégicos se encuentra el aprendizaje 
y crecimiento de la organización enfocado en el Talento Humano, en el cual 
buscan tener personal de calidad, capacitado, empoderado y comprometido 
con el cliente y los intereses de la empresa, así como tener una organización 
operando dentro de una cultura de calidad, servicio e innovación con 
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conciencia social. Por lo cual y con el fin de lograr el objetivo estratégico 
planteado se propone un sistema de Gestión por competencias. 
 
2. PROCESOS ORGANIZACIONALES DE LA GESTION DEL TALENTO 
HUMANO NECERIOS PARA LA GESTION POR COMPETENCIA 
 
 
El objetivo principal de adoptar este esquema en una empresa que desea 
tener visión y posibilidades de futuro como es el Grupo Aerodelicias Ltda, es 
el de desarrollar al máximo el potencial estratégico (intelectual, laboral y 
social) de los miembros de la organización. Considerando a estos, bajo el 
nuevo enfoque del talento o capital humano; abandonando la concepción 
obsoleta de la administración de personal, las relaciones industriales o la 
visión reducida de jefe de personal. Por lo tanto, su labor se centrará en 
alinear los esfuerzos de su gente con los objetivos de la empresa, es decir, 
establecer como prioridad para el talento humano el compromiso, desarrollo e 
implementación de las estrategias organizacionales.  
  
Pero para dar cumplimiento con esta gran meta, se proponen a continuación 
los aspectos básicos que interactúan y son claves en la implantación de un 
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Figura 2: Aspectos Básicos en la Gestión del Talento Humano por 
competencias 
 
Fuente: Alles, Martha. Dirección estratégica de Recursos Humanos. Gestión por 
competencias. Granica. Buenos Aires, 2006.  
 
2.1. Análisis, descripción y diseño de cargos y perfiles ocupacionales  
Hace referencia a todas las acciones y procedimientos para recolectar y 
analizar la información sobre los contenidos, las tareas o actividades, los 
requerimientos específicos, el contexto en donde las tareas se realizan y el 
perfil de quienes ocupan dicho cargo. Es decir, que bajo este esquema las 
acciones estarán encaminadas a identificar cuáles son las competencias a 
todo nivel que deben estar presentes en quien ejecute el cargo para asegurar 
un desempeño sobresaliente desde un principio y poder garantizar que desde 
la ejecución de la tarea los resultados estén alineados con las estrategias del 
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negocio. De esta misma manera, se tendrán en cuenta los perfiles 
ocupacionales que determinan las características personales que debe tener 
el candidato para garantizar el desempeño según los requerimientos del cargo 
y la empresa.  
  
2.2.  Reclutamiento, selección y contratación (incorporación)  
Es el proceso mediante el cual se elige a un candidato más apto y que más se 
ajusta al perfil dentro de una amplia gama de sujetos que han sido 
convocados.  
El principal criterio de selección debe ser identificar las competencias en el 
candidato más apto que aspira a ocupar el cargo; lo cual, garantizará el 
desempeño exitoso en el mismo y se constituirá en un predictor importante de 
la ejecución del sujeto.  
 
Se debe dar un especial énfasis en las competencias de diferenciación, sin 
importar otros factores que carecen de relevancia dentro del perfil tales como 
el sexo, la edad, estado civil, e incluso servirá para homologar aspectos 
importantes tales como la formación académica y algunos niveles de 
desempeño (Alles Martha Alicia, 2006).  
 
2.3. Planes de sucesión  
 Hacen referencia a los programas de Desarrollo de Carrera también 
denominados Cuadros de reemplazo o Planes de Sucesión, cuyo único 
propósito es preparar al personal que pueda ser proyectado a futuro para 
suceder o reemplazar algunos cargos (Alles Martha Alicia, 2006).  
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Este procedimiento se observa con mayor frecuenta en mandos medios y en 
los de alta responsabilidad organizacional. El papel de las competencias en 
estas acciones se encamina en suministrar un valor agregado a este proceso 
ya que permitirá identificar, desarrollar y potencializar las competencias que le 
permitan al colaborador movilidad organizacional (vertical u horizontal) con 
resultados a nivel de desempeño laboral de alto rendimiento.  
Es importante recalcar, que este sistema de sucesión interna que se emplea 
para cubrir vacantes es menos costoso que la convocatoria externa; ya que se 
obvian pasos del proceso de selección e inducción, mecanismos de 
adaptación y conocimiento del empleado.  
  
2.4. Capacitación, entrenamiento y aprendizaje organizacional  
Es uno de los aspectos que más se destacan dentro del enfoque de la gestión 
por competencias, ya que demuestra claramente que sólo las organizaciones 
aprenden a través de individuos que aprenden; lo cual indica que no existe 
aprendizaje organizacional sin aprendizaje individual; sin embargo, es 
importante tener en cuenta que el aprendizaje individual no garantiza un 
aprendizaje organizacional (Alles Martha Alicia, 2006).  
Por lo tanto, es esta una de las áreas determinantes para el desarrollo del 
capital intelectual de la empresa; la cual al mismo tiempo, es considerada 
como una inversión a largo plazo o un activo centrado en el individuo, ya que 
dependiendo de sus cualificaciones se asegura un nivel de desempeño 
exitoso y la consecución de los resultados organizacionales.  
Con base en lo anterior, las necesidades de capacitación, entrenamiento y 
desarrollo de los recursos humanos, surgen cuando se establecen los perfiles 
de competencias y se lleva a cabo la evaluación individual de los 
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colaboradores; de esta manera, los programas que a este nivel se generen, 
se deberán orientar a las necesidades tanto individuales de sus colaboradores 
y sus procesos como de los objetivos empresariales (presentes y futuros). Por 
consiguiente será necesario desarrollar las competencias propias de cada 
proceso con el fin de agregar valor a cada eslabón de la cadena productiva de 
la empresa.  
 
2.5.  Gestión del desempeño  
La valoración del desempeño es un instrumento para gerenciar, dirigir y 
supervisar el equipo de trabajo, en la cual se pretende en primer lugar 
vislumbrar el desarrollo personal y profesional de los colaboradores, las 
necesidades de mejoramiento permanente y el aprovechamiento eficiente de 
los recursos humanos. 
Se debe diferenciar entre la evaluación del desempeño y la gestión del 
desempeño, ya que la primera se centra en la calificación de resultados que 
se realiza de manera vertical, radical y con fines represivos, y la segunda 
como una acción orientada a elevar el nivel de calidad en el desempeño, 
mediante el fortalecimiento de puntos débiles y la potencialización y 
canalización de las fortalezas, tanto de conocimientos, procesos y 
posibilidades de actualización, habilidades, destrezas, experiencia, como de 
competencias personales, relacionadas con la motivación, el liderazgo, el 
empoderamiento, la negociación, etc.  
Este proceso es un indicador indirecto del crecimiento de la organización y 
directo de los resultados de la empresa, y no debe constituirse en un fin en sí 
misma, sino en un mecanismo para el mejoramiento permanente.  
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2.6. Compensación basada en competencias: Remuneración y 
beneficios.  
El sentido de pertenencia, el compromiso, el desempeño y otros factores que 
garantizan la permanencia del sujeto en la organización va mucho más allá 
del salario que este recibe como retribución a su labor. Sin embrago, las 
personas le atribuye al dinero una connotación un poco más alta que la 
material, trascendiéndola en algunos casos en un sistema de media que 
determina que a mayor salario con respecto a otro de sus pares es más 
valorada (Alles Martha Alicia, 2006).  
 
Es importante destacar que este es uno de los aspectos que más influye 
directamente sobre el desempeño de los sujetos, la cultura, el clima 
organizacional y los resultados, y se hace necesario, que si la valoración del 
personal se hace con base en las competencias que posee, su sistema de 
retribución a su trabajo debería estar bajo el mismo esquema.  
 
La compensación basada en competencias sugiere que un empleado reciba 
un salario mayor en tanto que esté más capacitado para desempeñar un 
mayor número de funciones dentro de una empresa, lo cual se hará, sin duda, 
más valioso para la persona y eso le será compensado; es una forma de 
retribución variable.  
 
De esta manera es importante tener en cuenta que la retribución económica 
que una persona recibe por su trabajo, es fundamental para la consecución de 
otros bienes y servicios; por lo tanto, este adquiere un valor de intercambio 
fundamental económico y social, ya que se tiende a pensar que a mayor 
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salario, mayor nivel de reconocimiento, estatus y calidad de vida. En este 
sentido, se evidencia la relación extrínseca e intrínseca que el dinero como 
retribución al trabajo representa para la persona.   
 
No obstante, el sistema de compensación y beneficios debe estar 
representado en intangibles o ganancias secundarias inherentes a su función 
y desarrollo dentro de la empresa, que tengan un valor intrínseco para el 
sujeto y que tiendan a satisfacer las necesidades de reconocimiento, logro, 






















Partiendo de la importancia y los beneficios que la aplicación de la Gestión del 
Talento Humano por competencias ofrece a las organizaciones empresariales 
de hoy en día, cuyo sistema se propone aplicar en el Grupo Aerodelicias, 
tomándolo como conjunto de acciones tendientes a demostrar el nivel de 
relación entre el impacto de diversos programas y políticas de Recursos 
Humanos sobre los estados financieros de la empresa; buscando 
potencializar el talento humano en pro de los objetivos organizacionales y, 
visualizar a estos como socios estratégicos, quienes desarrollarán las 
estrategias de la empresa por medio de sus talentos, más que con acciones 
administrativas. Gracias a esto y como se habló anteriormente en el desarrollo 
del trabajo, se busca compromiso, empoderamiento e identidad corporativa en 
las personas, cambiando la tendencia antigua de la connotación de personal 
por funciones, convirtiéndolo en uno de los pilares fundamentales de la 
empresa, como lo es el talento humano por competencias.  
 
Al implementar esta estrategia de gestión del talento humano basado en 
competencias, se busca generar a su vez un valor agregado para la 
organización. Ya que como se mencionaba el capital humano, se debe 
considerar como una de las variables diferenciadoras de más alto impacto en 
un entorno altamente competitivo, por lo que el modelo estratégico de gestión 
que se seleccione para dinamizar los procesos del potencial humano, sus 
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habilidades y características, se constituye en la diferencia significativa que 
asegurara el éxito organizacional, convirtiendo a las personas en recursos 
humanos estratégicos, acordes con los objetivos y planes de la empresa.. Las 
implicaciones del modelo y las características del talento humano competente 
para la organización, deben interiorizarse a la cultura, políticas y estándares 
de la empresa. 
 
La estrategia que se plantea en la gestión del talento humanos este centrado 
en aprovechar al máximo las potencialidades del personal, reforzar o adquirir 
aquellas capacidades (de conocimientos y competencias) necesarias para un 
desempeño exitoso; y que a su vez brinde la posibilidad de proyectar a la 
persona, garantizando su permanencia a gusto en la organización, generando 
compromiso, reduciendo el ausentismo, los actos desleales, mejorando el 
clima organizacional y la imagen que de la empresa poseen los clientes 
externos.  
 
En primer lugar para la implementación del modelo por competencia en el 
Grupo Aerodelicias, se sugiere determinar claramente en la organización los 
cargos que conforman la estructura; puesto que, deberán estar alineados con 
la estrategia del negocio y organizados estructural y funcionalmente en 
cascada, para que el proceso de mejoramiento se irradie en red y logre la 
mayor cobertura y compromiso del personal. En segundo lugar, asegurarse 
que todos los miembros de la organización posean las capacidades 
(competencias) e idoneidad para ejercer el rol asignado dentro de la empresa 
(con el fin de reforzar o capacitar al talento humano). Posteriormente, integrar 
las competencias al sistema de gestión y los objetivos organizacionales.  
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Así como también, establecer sistemas claros de reconocimiento basado en el 
desempeño con el fin de potencializar y reforzar al talento humano clave y, 
mejorar y lograr aprehensión en las personas que deben desarrollar ciertas 
competencias. Finalmente, proyectar el capital humano a largo plazo y 
generar un sistema de sucesión basado en el desarrollo de carrera.  
 
Logrando así un modelo integral de Gestión Humana, como lo clarifica a 
través del siguiente esquema la empresa ISAGEN, de la cual podemos tomar 
un sencillo ejemplo.  




LA GESTION DEL TALENTO HUMANO POR COMPETENCIAS EN EL GRUPO AERODELICIAS, 2014 27 
 
Referente al talento humano que desempeña las labores en dicha área, y 
especialmente a los que realizan la selección de personal basado en 
competencias, se sugiere llevar a cabo la elección del mejor candidato para la 
organización y no para el puesto de trabajo; ya que esta visión sesgada limita 
la capacidad de acción y la proyección del nuevo empleado, permitiendo el 
desarrollo de sólo las competencias técnicas, dejando a un lado otros 
componentes tanto o más importantes, permanentes, de transversalidad para 
todos los cargos de la organización y que se evidencian en el plan estratégico 
de la empresa. Es decir, realizar la elección con base en el talento (cómo los 
aplica), el cual se constituye en el punto medio de la intersección entre las 
competencias (rasgos de personalidad, actitudes, valores, etc.) y los 
conocimientos.  
 
Y finalmente en el momento de implementación de este nuevo sistema se 
sugiere que para reducir el impacto de la implementación de un modelo de 
gestión del talento humano por competencias en la organización, se debe 
sensibilizar al personal en la cultura de la calidad, los sistemas de control 
interno y el mejoramiento permanente; con el fin, de disminuir la resistencia al 
cambio y promover el reconocimiento de las personas como capital humano; 
mediante el uso de sistemas de participación, empowerment y desarrollo de 
carrera. Así como también, lograr en lo posible la certificación y cualificación 
de un porcentaje representativo de los empleados en auditoría de la calidad, 
realizar periódicamente evaluación y seguimiento a los factores que 
determinan el clima organizacional y la satisfacción en el trabajo, y finalmente, 
evaluar con frecuencia la calidad del servicio con la participación del cliente 
externo.  
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